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A munkával való elégedettség fogalma és elméletei szorosan kapcsolódnak a motivá-
ció, munkamotiváció jelenségének kutatásához. A szükségletek, a kielégítésükre tett
erõbefektetés és a sikert követõ állapot bonyolult együttese alkotja azt a jelenséget,
amelyet a munkavégzésre vetítve munkával való elégedettségnek nevezhetünk.
Az elégedettséget befolyásoló tényezõk feltárására számos kutatás született. Emellett
azonban érdemes kitérni a jelenség mindennapi munkavégzésre gyakorolt hatására is
annak érdekében, hogy egy szervezet eredményesebben mûködhessen. A haderõ ese-
tében sincs ez másképp. A katonai pályán a speciális munkakörülmények által az állo-
mány körében felmerülõ számos kihívás kezelését könnyítheti meg a munkaelége-
dettség növelése. Továbbá, ahogy a többi szervezetre, úgy a fegyveres erõkre is igaz,
hogy magasabb fokú munkaelégedettség mellett a szervezeti célok elérése gyorsabbá,
gördülékenyebbé válik. Jelen munkámban megkísérlem katonai pálya vonatkozásá-
ban bemutatni a munkaelégedettség szerepét és a jelenségben rejlõ lehetõségeket.
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Job satisfaction at the armed forces: main functions
and possibility of utilizing
The concept and theories of job satisfaction are closely related to the research on the
phenomenon of motivation and work motivation. The complex combination of needs, the
effort invested in meeting them, and the state after success is what can be called satisfaction,
which in work perspective is called job satisfaction. Numerous studies have been conducted to
explore the factors influencing job satisfaction. Besides, it is also worth mentioning how the
phenomenon impacts on everyday work. According to former results, high level of job
satisfaction effects positively the efficiency of everyday work and supports achieving
organizational goals. In the case of armed forces, this is no different. Increasing job
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satisfaction can help soldiers facing special work condition or in some cases extremely
challenging situations during their military career. Furthermore, as with other organizations,
it is also true for the armed forces that with a higher level of job satisfaction the efficiency of
the organization will increase while achievement of organizational goals becomes faster and
smoother. This paper attempts to present the role of job satisfaction and the potential usage of
the phenomenon in relation to a military career.
KEYWORDS: job satisfaction, work belief, armed forces
Bevezetés
Az elégedettség jelenségének kutatása szorosan összekapcsolódik a motivációkuta-
tással. Ennek köszönhetõen már a terület korai kutatói is vizsgálták a jelenség mun-
kavégzésre és teljesítményfokozásra gyakorolt hatását. Az évek kutatási eredményeit
és tapasztalatait összegezve feltárták, hogy nem csak a motivált beosztott teljesít
jobban, hanem azon személyek is, akiknél magasabb szintû elégedettséget mértek.
A 20. század közepén a kutatók felfigyeltek arra, hogy a munkakörnyezet tudatos vál-
toztatása, a munkafolyamatok szabályozása alakítja a munkavállalók hozzáállását és
teljesítményét. Felfedezték azt is, hogy a magasabb munkavállalói elégedettség a tel-
jesítménynövelésen túl számos pozitív hatással bír. Összefüggést tártak fel az elége-
dettség és OCB, a szervezeti légkör, valamint a hiányzási és fluktuációs ráta közt.
Nyilvánvalóvá vált, hogy a szervezeti célok eléréséhez nem elég a szervezet tagjait
pusztán magasabb teljesítményre sarkallni, hanem ki kell alakítani bennük a munká-
hoz, szervezethez kapcsolódó pozitív attitûdöt. Vizsgálni kezdték, mely tényezõk
befolyásoló hatása alakítja leginkább a munkaelégedettség mértékét. Számos modell
és vizsgálat született a kérdés megválaszolására, amelyek rendszerezése és modern
munkakörnyezetre illesztése napjainkig tart. Bár a területen felhalmozott kutatási
eredmények felhasználása és gyakorlatba ültetése leginkább a versenyszféra szerep-
lõire jellemzõ, létjogosultsága a fegyveres erõk esetében is megkérdõjelezhetetlen.
A katonai pályával járó kihívások még inkább megkövetelik az állomány általános
állapotának – beleértve a mentális jóllétet is – szinten tartását. Az elégedettség mérté-
kének monitorozása és növelése felhasználható az állomány megtartásában, teljesít-
ményének növelésében, a szervezeti célok hatékony elérésében és a szervezet
munkaerõpiaci és társadalmi megítélésének javítására tett törekvésekben.
Az elégedettség általános fogalma
Az elégedettség egy olyan pozitív állapot, amely a személyes fejlõdéshez és pszicho-
lógiai jólléthez segít hozzá.1 Szoros kapcsolatban áll a motivációval, hiszen a szükség-
letek kielégülése sok esetben együtt jár az elégedettség érzésével. Nem meglepõ
tehát, hogy a motivációra irányuló elméletek fejlõdésével az elégedettség fogalma is
bõvült. Maslow elméletében az elégedettség meghatározza, hogyan tör az egyén
egyre magasabb szinten álló szükséglet felé. Ebben az esetben az elégedettség még
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a szükségletek kielégülését követõ periódust jelenti.2 A kielégülést követõ pozitív
állapot leírása és hatásainak vizsgálata még várat magára. Az ismert motivációs elmé-
letek közül elõször Herzberg és munkatársai modelljében jelenik meg a szükségletek
munkavégzéshez kapcsolódó csoportosítása és a kielégülésük által kiváltott hatás
leírása. Feltételezik, hogy a szükségletek kielégülése, valamint ennek hiánya nem
csak pozitív, hanem negatív irányba is képes befolyásolni érzéseinket. Felvetik
továbbá, hogy az elégedetlenség és elégedettség állapotát okozó tényezõk eltérõek
lehetnek. A két-faktoros modell amellett, hogy megtöri az elégedettség egyenesét,
a különbözõ szükségletek kielégülésének hatásait is két fõ csoportba sorolja. A higié-
nés tényezõk (például: munkabiztonság, fizetés, fizikai munkakörülmények) teljesü-
lése nem jár automatikusan a sokak számára pozitívan értékelt elégedettség érzésé-
vel. Ezen alapszükségletek mindössze a munkavállaló semleges állapotát biztosítják.
A higiénés feltételek hiányában a semleges érzelmi állapot minõsége romlik, kialakul
az elégedetlenség. Ezzel szemben a motivátor tényezõk (például: kihívást jelentõ
munka, teljesítmény elismerése, döntésekben való részvétel) alkalmasak arra, hogy
teljesülésükkel pozitív érzést (elégedettséget) váltsanak ki az egyénben. Az elége-
dettség munkavégzésre gyakorolt hatása a motivációs szint, valamint a szervezet
iránti lojalitás növekedését eredményezi. Mivel a két állapot hátterében más-más
tényezõk állnak, Herzberg szerint az elégedetlenség és elégedettség nem jelölhetik
egy egyenes végpontjait, ehelyett két tartományt különít el a két fogalomnak. A tar-
tományok érintkeznek, ahol az elégedetlenség állapota megszûnik a higiénés ténye-
zõk teljesülésével. A személy így is jól mûködik, azonban ekkor nem él át pozitív
érzést. Ez az állapot az a pont, ahol az elégedettség tartományába léphetünk.3 Lát-
ható, hogy a két-faktoros elméletben az elégedettség fogalma már több mint a szük-
ségletek teljesülése. A motivátor tényezõk alapján megállapítható, hogy az elégedett-
ség azon foka, amely a személyes fejlõdéshez és pszichológiai jólléthez segít hozzá
csak a magasabb szintû szükségleteknél lép fel.
Adams méltányosság-elméleti modelljében a személy saját preferenciáin túlmu-
tatva a társas környezet szerepére is felhívja a figyelmet. Úgy véli, hogy az egyenlõ-
ség és igazságosság észlelése meghatározza, mennyi energiát és erõforrást hajlandó
a személy egy feladatba fektetni. Az egyenlõség alapja egy referencia személy, aki-
hez az egyén erõfeszítését és a cserébe kapott javakat (mind fizikai, mind szellemi
értelemben) viszonyíthatja. Ha az input értékek és az output értékek nem egyeznek
a referencia személy értékeivel, fellép a méltánytalanság érzése.4 Ez feszültséget kelt
az egyénben (elégedetlenség), aminek megszüntetésére a folyamat eltolódik az egyen-
lõség, vagyis egy pozitívabb állapot felé.5
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Az elméletalkotók tehát megegyeznek abban, hogy az elégedettség egy pozitív
érzelmi állapot, ami kapcsolódik a motivációhoz és az egyén által adaptívnak értékelt
viselkedésmintához. Emellett egyetértenek abban, hogy a negatív érzéssel (elégedet-
lenség) való megküzdés során a külsõ környezet átértelmezésével vagy akár megvál-
toztatásával az egyén törekedni fog a semleges állapot elérésére. Fontos kiemelni
azonban, hogy bár az elégedettség meghatározásában több ponton egyezés mutatko-
zik az elméletalkotók munkásságában, minden modell más megközelítésbõl mutatja
be a jelenséget. A fentiek mellett erre példa többek közt Locke6 és Locke és Henne7
munkája. A korábbi elmélet az elégedettséget eszköznek tekinti, és egy kezdeti állapot-
ként értelmezi, ami a személy számára lehetõvé teszi bizonyos motívumok aktiválását.
A pozitív érzelmi állapot tehát azon értékek elérését teszi lehetõvé, amelyek a személy
számára jelentõséggel bírnak a különbözõ helyzetekben. Amíg a korábbi elmélet való-
jában az elégedettség hatására helyezi a hangsúlyt, addig az 1986-os tanulmány már
a pozitív állapot eredetét is vizsgálja. A szerzõpáros munkájában a munkával való elé-
gedettséget úgy jeleníti meg, mint egy kellemes érzelmi állapotot, ami abból ered,
hogy a személy képes tudatosítani az értékeket a munkájában. Schneider az attitûdök
szerepét emeli ki. Úgy véli, hogy az értékelésre és érzésekre irányuló attitûd meghatá-
rozza a viselkedés lehetséges kimeneteit és a körülmények észlelését.8 Ez munkaelége-
dettség vonatkozásában megközelítõleg annyit tesz, hogy a munkavállalói attitûd
figyelemmel kísérése részben magyarázatul szolgálhat munkatársaink viselkedésére.
Egy évtizeddel késõbb Thierry a témában született elméletek mérlegelésével az elége-
dettséget az egyén szükségletei, a személy számára fontos feltételek és a vágyott cél
elérésének dimenziói mentén értelmezi. Ha a szükségletek kielégülnek, teljesülnek
a személy számára fontos feltételek, és a személy képes elérni meghatározott célokat,
akkor elégedettség érzése lép fel. Ez alkalmazható a munkával való elégedettségre is.
A munkaelégedettség eszerint nem más, mint annak a mértéke, hogy a személy
mennyire elégedett a munkájának különbözõ aspektusaival és a munkahelyen átélt
helyzetekkel, munkahelyi környezettel.9 Thierry komplex definícióját szûkíti le Weiss
és Merlo az egyén szintjére azzal, hogy felhívják a figyelmet az egyén munkáról való
vélekedésének és a munkára irányuló attitûdjének szerepére.10
A munkával való elégedettség fogalma és szerepe
A munkával való elégedettség kérdésével megközelítõleg az 1930-as évek elejétõl fog-
lalkoztak a kutatók. Kezdetben a mérések az egyén érzelmi állapota és a munkavégzés
kapcsolatát vizsgálták. Ezek a kutatások megalapozták a munkával való elégedettség
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fogalmának kialakulását és kutatását. Elsõdleges célként a produktivitás változásá-
nak megértése és a teljesítmény fokozása jelent meg.11 Kezdetben a terület kutatása
szinte kizárólag a szervezeti érdekekhez kapcsolódott, így a kutatások fókuszában is
a szervezet állt. Késõbb, bár a terület fejlõdése kéz a kézben haladt a gazdaság fejlõ-
désével, a hangsúly egyre inkább a személyre tolódott. Az 1950-es és 60-as évekre
az egyén szerepe megkérdõjelezhetetlenné vált. Megközelítõleg ekkor jelentek meg
az elsõ olyan elméletek,12 amelyek az egyénre fókuszálnak és az elégedettségre már
nem csak úgy tekintettek, mint a termelést befolyásoló tényezõre.13 A terület jelentõ-
sége idõvel még inkább felértékelõdött.14 Ennek oka továbbra is a munkavállalók tel-
jesítményének növelésében keresendõ. Emellett azonban új, emberközpontú szem-
pontok is megfogalmazódnak, mint a reziliencia15 növelésének lehetõségei az elége-
dettség fokozásával.16 Az új szempontok figyelembevétele a szervezetek számára is
kifizetõdõnek bizonyult.17 Túllépve a teljesítmény fokozás kérdésén, felfedezték,
hogy a mentális well-being,18 valamint a magas fokú reziliencia fordítottan arányos
a hiányzási és fluktuációs mutatóval. Vagyis az elégedettség és mentális ellenálló-
képesség növelésével kevesebb munkavállaló jelent beteget, és csökken a kilépések
száma is. A szervezetek szempontjából tehát a well-being programokba fektetett
összeg megtérül, tekintettel arra, hogy a jelen levõ munkatársakat és nem a betegség
miatt munkából kiesõ (következésképpen aktívan nem termelõ) személyek munka-
bérét fizetik. Továbbá csökken a toborzás-kiválasztás költsége is azzal, hogy keveseb-
ben hagyják el a szervezetet.19 A munkavállalói elégedettség tehát a szervezetek szá-
mára is egy kulcsmotívum. Ez a Magyar Honvédség esetében sem lehet másképp.
Ennek oka szervezeti oldalról a költséghatékonyság mellett, hogy több olyan kritéri-
umot állít az állomány tagjainak, amelyeket az egyén önmagában nem teljesíthet.
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Ilyen szervezeti kulcsértékek, kritériumok lehetnek: a lojalitás, az elkötelezettség,
a bajtársiasság.20 Számos kutatási eredmény alapján megállapítható, hogy a munka-
elégedettség és a szervezet iránti elkötelezettség kapcsolatban állnak egymással.
Abban az esetben, ha egy alkalmazott jól érzi magát a munkahelyén, a szervezet
iránti elkötelezettsége is növekedhet.21 Láthatjuk tehát, hogy az alkalmazottak mun-
kával való elégedettsége valóban megkerülhetetlen kérdés egy szervezet életében.22
A munkaelégedettség tényezõi
Weiss a munkával való elégedettség elméleteit tartalmuk szerint négy csoportba
sorolja: kognitív megítélés, társas befolyásolás, diszpozícionális és érzelem elméletek.
Az elméletek közül a kognitív megítélés elméletek a legkorábbi, míg az érzelem elmé-
letek a legújabb kutatások fõbb elméleteit tartalmazzák. A kognitív megítéléshez tar-
tozó megközelítések leginkább az 1960-as évekre tehetõk.23 Ezekben az elméletekben
a munkaelégedettséget a munkakörnyezet szervezõdése mentén értelmezik. A kog-
nitív megítélés keretrendszerében tehát a munkatársak, a juttatások, a felettesek,
a karrierlehetõségek a meghatározó tényezõk. A korszak elméletalkotói szerint min-
den munkavállaló rendelkezik olyan preferenciákkal (igényekkel, szükségletekkel),
amelyeket a munkakörnyezet monitorozása során közvetlenül vagy a munka-
környezet jellegzetességeibõl adódó következmények értékelésekor használnak.
A frissebb kutatásokban a kognitív megítélés elméleteit a személy – munka – szervezet
(P – J – O fit) illeszkedésének vizsgálatában használják. A P – J – O fit annak a mérté-
két jelenti, amennyire a személy értékei, képességei, készségei és szükséglete illesz-
kednek a munka kritériumaihoz és a szervezet értékrendjéhez. Azokban az esetek-
ben, amikor sok jellegzetesség illeszkedik egymáshoz a három alkotóelemben, az egyén
és a munkakörnyezet között egy jól mûködõ, mindenki számára elõnyös kapcsolat
alakul ki.24 A társas befolyásolással kapcsolatos elméletek csoportja leginkább a társas
információfeldolgozás témakörével foglalkozó elméleteket foglalja magába.25 A tár-
sas információfeldolgozás elméletek a társas környezet szerepét hangsúlyozzák
a munkával kapcsolatos ítéletek kialakulásában. Feltételezik, hogy a munkatársak
hozzáállása befolyásolja a munka jellemzõinek érzékelését és értékelését, ezzel pedig
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a munkaelégedettség mértékét. A munkatársak mellett a vezetõ szerepe sem elha-
nyagolható az elégedettség szintjének vizsgálatakor. A vezetés típusa erõsen hat
a munkavállaló munkára irányuló attitûdjére.26 A vezetõk szerepe napjainkban vál-
tozatos képet mutathat a különbözõ szervezetekben (sõt, akár a szervezeten belül is),
attól függõen, mit vár el a szervezet vezetõitõl, milyen képet szeretne kialakítani
magáról, milyen munkakörnyezetet kíván teremteni. Ez azonban nem változtat
a tényen, hogy a vezetõk szerepe meghatározó és a szervezet sikeressége függ
a vezetési stílustól. Mintzberg szerint,27 az igazi vezetõk elkötelezõdnek alkalmazott-
jaik felé, és józanul mérlegelnek, hiszen felismerik, hogy amit tesznek, nem saját
érdekeiket szolgálja, hanem egy nagyobb cél elérését segíti. A diszpozícionális meg-
közelítés elméleteiben a személyiség jellemzõi állnak a középpontban. A személyiség
jellemzõi befolyásolják az elégedettséget, tekintettel arra, hogy a személyiség hatás-
sal lehet az átélt érzelmi állapotokra. Weiss és Cropanzano szerint a személy munká-
val való elégedettsége tükrözi az egyén általános állapotát és a hajlamát arra, hogy
általában mennyire érzi jól vagy rosszul magát a mindennapokban.28 Judge és mun-
katársai önértékelés (CSE) elmélete kiemeli azokat az alapvetõ személyiségvonáso-
kat, amelyek a munkaelégedettségre is hatást gyakorolhatnak. Ilyen személyiségvo-
nások az önbecsülés, az énhatékonyság, a kontroll és a neuroticizmus. Példaként
említhetõ az önbecsülés és a munkaelégedettség mértékének kapcsolata. Az elmélet-
alkotók azt találták, hogy minél magasabb egy személy önbecsülése, annál össze-
tetteb munkát részesít elõnyben. Abban az esetben, amennyiben a munka nem elég
komplex, a magas önértékelésû személyek esetében elégedetlenség lép fel és más,
preferenciájukhoz jobban illeszkedõ munkát keresnek.29 Az érzelem elméletek eseté-
ben a munkáról való gondolkodás, a (tudatos) személyes preferenciák feltérké-
pezését felváltotta a munkára adott érzelmi válaszreakciók vizsgálata. Weiss és
Cropanzano AET (affective events) teóriájában az elégedettséget, mint attitûdöt vizs-
gálták, választ keresve arra, hogyan lehet viszonylag stabilnak mondható a gyakran
változó hangulatok és érzések mellett.30
A négy megközelítés alapján látható, hogy a munkahelyi elégedettség tényezõi
komplexek. Tartalmazzák a külsõ környezetet, az interperszonális kapcsolatokat,
a személyiség jellemzõit. Továbbá minden esetben egy átfogó értékelõ ítéletén alap-
szik, amit az egyén a munkájára vonatkoztat.
BARNA BOGLÁRKA: A munkaelégedettség szerepe és jelentõsége a katonai pályán
26 Saleem, H. (2015): The impact of leadership styles on job satisfaction and mediating role of perceived
organizational politics. Procedia – Social and Behavioral Sciences, 172. (2015/27 January), 563–569. o.
27 Mintzberg, H.: Developing Leaders? Developing Countries? Oxford Leadership Journal, March 2010
Volume 1, Issue 2.
28 Weiss, H. M., Cropanzano, R.: Affective events theory: a theoretical discussion of the structure, causes
and consequences of affective experiences at work. Organizational Behavior, 18. (1996), 1–74. o.
29 Judge, T. A., Locke, E. A., Durham, C. C.: The dispositional causes of job satisfaction: a core evaluations
approach. Organizational Behavior, 19. (1997), 151–188. o.
30 Weiss és Cropanzano 1996.
A munkahiedelmek szerepe az elégedettség növelésében
Amint azt láthattuk, a munkaelégedettség egy igen összetett jelenség, amely feltárá-
sára számos megközelítés született. Fisher és Locke szerint a jelenség mélyebb megis-
merésére tett kísérletek jelentõs fejlõdést mutattak az okok feltárásában.31 Ebben
nagy szerepet játszott mind a motivációkutatás fejlõdése, mind pedig az a tény, hogy
az egyre szélesebb körben végzett kutatások eredményeként a pszichológiai folya-
matokról is folyamatosan bõvülõ ismeretanyag áll rendelkezésünkre.32 A fentiekben
ismertetett négy elméleti csoportosítás mellett a szerzõ 2002-es munkájában a terület
fejlõdése érdekében javaslatot tesz az idõ, mint tényezõ vizsgálatára is. Judge és Ilies
szerint ugyanis az egyszeri mérés eredménye csak egy adott idõpontban, egy adott
életkorban, egy adott helyzetben érvényes. Az egyszeri mérés megakadályozza
a kutatókat az elégedettség mintázatának és az idõbeli változás okainak feltárásában.
A szerzõpáros javasolja továbbá a munkaelégedettség idõi vetületének vizsgálatára
a munkára irányuló hiedelmek vizsgálatát, mintázatának meghatározását. Ennek
oka, hogy a már ismertetett elméletek közös elemének a munkára irányuló hitek,
elképzelések (munkahiedelmek) tekinthetõk. Az idõ múlásával azonban, ahogy bár-
mely tényezõ, a munkahiedelmek is változhatnak.33
A munkahiedelmek idõbeli változásának, ezzel pedig mind a munkamotiváció,
mind pedig a munkaelégedettség megértésére még egy fogalom alkalmazása szüksé-
ges. Az identitás és ennek változása talán a legmegfelelõbb megközelítés arra, hogy
az idõbeli mintázat változását vizsgáljuk, megértsük. Schwartz az identitást, mint
stratégiát értelmezi, amelyet az egyén több számára ismert alternatíva közül választ.
Célja az önismeret növelése. Választása kihat az életének minden területére, bele-
értve a munkaválasztást, a vallást és a politikai értékeket is. Fontos kiemelni azonban,
hogy az életkor elõrehaladtával, élethelyzetek változásával és a társadalmi folyama-
tok hatására az önmagunk megismerésére kialakított keretrendszerünk is változik.34
(Errõl bõvebben lásd: Pittman és munkatársai (2009)35). Vannak olyan szükséglete-
ink, preferenciáink, amelyek az idõ múlásával háttérbe szorulhatnak, míg mások
a helyükbe lépnek. Változhat például egy személy munkáról alkotott véleménye,
amikor megkapja elsõ állását, amikor párt választ, amikor családot alapít, ahogy vál-
tozhat a munkáról való gondolkodása a nyugdíjazás elõtt álló személyeknek is.
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Az identitás állapota meghatározza, mely tényezõk teljesülése fontosabb az egyén
számára egy adott életszakaszban. Az identitás állapota és változása tehát hatással
van azokra a tényezõkre, amelyek az adott életszakaszban elõtérbe kerülnek, ezzel
megváltoztatva a munkahiedelmeket is. Ha pedig ezek a tényezõk teljesülnek,
az hatással lehet a munkahelyi elégedettségre is.
A munkával való elégedettséggel
összefüggõ fõbb területek a fegyveres erõknél
Ahogy korábbi kutatások is példázzák, a teljesítmény fokozásának egyik eszköze
a munkaelégedettség növelése. A pozitív attitûd kialakítása mindig kétoldalú folya-
mat. A parancsnoki munkában is elengedhetetlen figyelmet fordítani az alárendeltek
munkához való viszonyának pozitív irányba történõ befolyásolására. Saját és aláren-
delt egysége teljesítményének fokozásával a parancsnok hozzájárul a szervezeti
célok megvalósításához és saját felelõsségi körében biztosítja az ütõképes haderõ
megteremtéséhez szükséges alapot. A teljesítmény fokozásán túl a fegyveres erõknél
a munkavállalók lojalitásának elnyerése is szervezeti érdeknek tekinthetõ. Ez azon-
ban a speciális munkakörök és magas szintû személyes kockázatvállalás miatt nehéz-
kessé válhat. A munkaelégedettség kapcsolatban áll a lojalitással és szervezeti elköte-
lezõdéssel. A parancsnoki munkát megnehezíti, ha az állomány alacsony fokú elkö-
telezõdést mutat a szervezet, a munka vagy parancsnoka iránt. Az elkötelezõdés
hiánya konfliktushelyzeteket generál, ami a morál romlásához vezethet. A munka-
elégedettség eszközként használható a lojalitás, így a morál növeléséhez. A speciális
munkakörök és munkakörnyezet okozta kihívások egyikének tekinthetjük a munka-
vállalókra nehezedõ megnövekedett mértékû distresszt is. A szervezeti elkötelezõ-
dés kialakítása mellett az állomány mentális egészségének fenntartása is fokozott
figyelmet igényel. A munkaelégedettség növelése együtt jár a reziliencia, vagyis
ellenállóképesség növekedésével. A parancsnoki munkát megkönnyíti, ha az aláren-
delt személyek, alegységek képviselõi mind testi, mind szellemi tekintetben egészsé-
gesek, ellenállóak a munka során megjelenõ stresszhatásokkal szemben. Ez növeli
az állomány hadrafoghatóságát, továbbá csökkenti az egészségügyi szabadságokkal
felmerülõ többletköltségeket. Parancsnokként tehát az állomány fizikai felmérése
mellett a mentális állapot folyamatos monitorozása is elengedhetetlen. Szükség esetén
a parancsnoki feladatok részét képezi a mentális jóllétre fordítandó erõforrások moz-
gósítása, ami azonban a bemutatott hatásmechanizmusok mintájára, ha hosszabb
távon is, de minden esetben megtérül.
A munkaelégedettség növelésének
lehetséges gyakorlati irányai a fegyveres erõknél
A fegyveres erõk esetében tehát minimum négy fõ, a szervezet sikeres mûködése
érdekében elengedhetetlen terület fejlesztésére gyakorolhat hatást a munkaelége-
dettség növelése. Érdemes néhány olyan lehetõséget is megemlíteni, amelyek segít-
ségével az elégedettség növelésének lépései könnyebben szervezetre szabhatóvá
válnak. A munkaelégedettség növelése azon tényezõk mentén lehetséges, amelyek
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a munkavállalók számára fontosak. Parancsnokként az ütõképes alegységek létreho-
zása érdekében szükséges az alárendeltek igényeinek, preferenciáinak felmérése és
az erõforrások tervezésénél ezen adatok figyelembevétele. Ehhez a kétirányú kom-
munikáció és az alárendeltek parancsnok felé érkezõ folyamatos visszajelzése elen-
gedhetetlen. Bár a fegyveres erõ esetében alapvetõen parancsuralmi rendszerrõl
beszélünk, a munkaelégedettség növelése egyirányú, felsõ szintektõl lefelé történõ
kommunikációval nem lehetséges. Abban az esetben ugyanis, amikor nem az alsóbb
szinteken megjelenõ igényekhez igazítja a parancsnok a használni kívánt eszközö-
ket, az állomány elégedettségi szintje változatlan marad. A munkaelégedettség
növelésére továbbá rétegzett stratégia kialakítása szükséges. Parancsnokként figye-
lembe kell venni az alárendeltségbe tartozó személyek életkorát, élethelyzetét és
a fõbb – gondolkodásukat, személyiségüket – befolyásoló környezeti tényezõket.
Javasolt az állomány munkaelégedettség növelésére életkori csoportok létrehozása
és a korcsoportok közös jegyeinek feltérképezése. A korcsoportok beazonosítása
után segítséget nyújthat a hasonló életszakaszban járó munkavállalók munkáról alko-
tott véleményének és elvárásainak megismerése. A munkahiedelmek feltérképezésére
eszközként használható a korcsoportok közös vonásainak megismerése. A munkahie-
delmek életkorhoz és élethelyzethez kötöttek. Vannak ugyanis olyan szükséglete-
ink, preferenciáink, amelyek az idõ múlásával háttérbe szorulhatnak, míg mások
a helyükbe lépnek. A munkaelégedettség növelésében a munkahiedelmek eszköz-
ként való használatát az teszi lehetõvé, hogy a személy preferenciáit, vélekedéseit,
attitûdjeit a külsõ környezeti és a társadalmi tényezõk is alakítják. A külsõ környezeti
ingerekbõl fakadó közös élmények, tapasztalatok mentén kialakulnak a korcso-
portok közös jellemzõ vonásai. A közös vonások mentén a korosztályok elkülöníthe-
tõk, munkahiedelmeik könnyebben meghatározhatóvá válnak. A munkahiedelmek
ismerete mentén pedig nagyobb biztonsággal választhatók ki azok az eszközök, ala-
kíthatók ki olyan stratégiák, amelyek a szervezeti célokat éppúgy szolgálják, ahogy
a szervezetet alkotó elem, vagyis az ember érdekeit.
Összegzés, kitekintés
A munkával való elégedettség szerepe és felhasználhatósága az elméletek fényében
a fegyveres erõk esetében is jelentõs. A munkavállalók attitûdje és érzelmi állapota
nagymértékben befolyásolja a munkateljesítményt, a lojalitást, a szervezet iránti
elkötelezõdést és a személyes reziliencia mértékét. A fegyveres erõknél több olyan
szervezeti sajátosság és munkavégzéshez kapcsolódó jellegzetesség (például: speciá-
lis munkakörülmények, munkakörnyezet és elvárások) figyelhetõ meg, amelyek
összessége elengedhetetlenné teszi a holisztikus szemléletmód használatát. Az állo-
mány testi egészsége, fizikai állóképessége mellett a mentális egészség és jóllét sze-
repe is felértékelõdik. Ennek kapcsán a fegyveres erõk számára is kifizetõdõ lehet
közép és hosszú távon a munkaelégedettség elméleteinek szervezetre szabása, gya-
korlatba ültetése. Ehhez segítségül szolgálhat az állomány munkahiedelmeinek fel-
mérése, rendszerezése. A terület felhasználása tehát a fegyveres erõknél az állomány
és szervezet belsõ struktúráinak fejlesztésére is alkalmas lehet. Fontos emellett meg-




gyakorolhat a szervezet és a külsõ környezet (például munkaerõpiaci szereplõk, tár-
sadalom stb.) kapcsolatára is. A magas fokú szervezeti elégedettség hozzájárul
a munkáltatói márkaépítés sikeréhez, a munkaerõpiaci helyzet stabilizálásához és
a szervezet versenyképességének növeléséhez.
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